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自我提升动机的中介作用
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摘&要! 基于自我提升理论!从自我提升动机和马基雅维利主义视角出发!探讨了领导排斥

对员工亲组织非伦理行为的作用机制"通过对两阶段收集的3!%份问卷进行数据分析!结果发现#

领导排斥对员工亲组织非伦理行为具有显著正向影响$员工自我提升动机在领导排斥与员工亲

组织非伦理行为关系中起中介作用$员工马基雅维利主义调节了其自我提升动机与亲组织非伦

理行为间的关系!即员工马基雅维利主义水平越高!其自我提升动机对亲组织非伦理行为的正向

影响越强$员工马基雅维利主义正向调节员工自我提升动机在领导排斥与亲组织非伦理行为间

的中介作用!即员工马基雅维利主义水平越高!其自我提升动机的中介作用越强"研究结论不仅

拓展了领导排斥理论的研究!也为管理者正确认识领导排斥)管理员工遭受领导排斥后的认知与

行为提供了新思路"
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一" 引G言

领导排斥行为!J+.Q+-PICS =PM-.ACPT"是指员工在工作场所感知到来自领导有意或无意'明显或隐秘

的忽视'拒绝和排斥等消极行为
+%2#,

)作为一种职场冷暴力现象)不同程度地广泛存在于行政企事业单位

等各种不同类型的组织中
+%,

*由于领导的特殊身份及其对组织绩效和员工行为的重要作用)领导排斥对

下属造成的影响往往比其他类型的职场排斥更为显著
+"23,

)员工对上级领导的排斥行为也更加敏感
+!2:,

*

然而)目前学术界并未引起足够的重视)因而值得特别关注和深入探究
+#28,

*

领导排斥在组织中频繁发生)探析员工遭遇领导排斥的心理行为反应及其内在作用机制可以为深入

理解领导排斥影响和组织采取有效措施控制或限制领导排斥行为提供新的突破口*梳理隐藏于职场排斥

中的相关文献发现)员工遭受领导排斥时往往表现出工作疏离感'较低的工作满意度'情绪耗竭等消极情

感
+"):24,

)进而采取沉默'职场侵略'离职'反生产行为等一系列消极应对行为
+#):)92%$,

*首先)现有文献关于

员工应对领导排斥的心理反应和行为策略多表现为消极方面)一定程度上忽略了对员工采取积极或矛盾

复杂的心理和行为措施应对领导排斥的探讨*其次)现有研究多从员工报复动机和利己动机角度出发探讨

其遭受领导排斥的应对行为
+!)9,

)缺乏从利他动机角度探讨员工应对领导排斥的行为)如亲组织非伦理行

为!K,+MICA./Z-(D(-L.,CY.MC(,./̀ +I.VC(-"*最后)现有研究主要从社会交换理论'社会认同理论出发揭示员

工应对领导排斥的具体心理认知和行为机制
+4)%%,

)检验了组织自尊'心理安全等中介作用机制)但忽视了

其中还可能发挥作用的#自我提升动机$机制*基于此)本研究拟探讨领导排斥对员工亲组织非伦理行为

的影响机制*

本研究认为员工遭受领导排斥后除了产生消极情绪之外也可能会伴随一系列复杂的心理和行为反

应)例如)可能产生自我提升动机进而出现亲组织非伦理行为*自我提升理论指出)特定事件导致个体自我

意象的感知状态低于客观状态时)会激发个体产生自我提升动机)促使其采取一系列有效行动或解释机制

来维持自我意象的原有状态甚至提高到理想状态
+%#,

*自我提升动机! [+/ED+,I.,A+T+,M0(MCV.MC(,"是指个

体建立和保持积极自我意象的心理动机)它强调个体有增强自尊'价值感和地位感)寻求积极认同并规避

消极评价的内在心理驱动力
+%"2%3,

*作为职场负面现象)领导排斥对员工自我意象造成极大冲击*员工将领

导排斥视为自身组织地位变化的反映)遭受领导排斥意味着其在领导心理圈层中的地位下降'与群体中心

的距离逐步拉大
+%!,

*领导排斥增加了员工被组织成员排斥的风险)损害其效能需求和关系需求)导致员工

感知到的自我意象状态水平低于实际状态)这可能会激发员工产生自我提升动机并采取有效行动以提高

自我意象*换言之)被排斥的员工可能会产生自我提升动机并采取积极措施应对领导排斥*当面临社会排

斥以及被群体驱逐的风险时)个体往往通过增加自身对组织的贡献水平)实施亲群体行为来消除被排斥的

风险
+%:,

*当面临通过不道德行为作为捷径增加对组织的贡献时)被排斥的员工更有可能利用这个机会)即

做出亲组织非伦理行为*亲组织非伦理行为兼具#亲组织性$与#非伦理性$双重性质
+%8,

)并且#非伦理性$

往往被#亲组织性$所掩盖*#亲组织性$导致该行为在组织中易被忽视)甚至得到组织的默许和支持
+%4,

*

被排斥的员工可能出于维护组织利益的利他动机而实行不道德行为以减少或消除领导排斥造成的负面影

响*因此)从自我提升理论的#动机/行动$逻辑链推测)员工遭受领导排斥后)会努力改变感知与客观状

态不一致的自我意象而产生自我提升动机)进而采取亲组织非伦理行为的捷径方式应对领导排斥*进一步

地)在这种传导效应发挥作用的过程中)马基雅维利主义!0.AIC.V+//C.,CPT"作为一种人格特质对个体实现

目标而突破内在道德约束的程度具有重要影响
+%92#$,

*产生自我提升动机的员工做出亲组织非伦理行为的

程度可能因其马基雅维利主义特质不同而产生差异*本研究认为)员工马基雅维利主义水平的高低可能是

影响其自我提升动机与亲组织非伦理行为间接效应强度的关键因素*

综上所述)本研究试图从员工积极应对领导排斥角度出发)探讨领导排斥影响员工亲组织非伦理行为

的中介机制和边界条件)基于自我提升理论)剖析员工自我提升动机在领导排斥和员工亲组织非伦理行为

之间的中介作用)厘清马基雅维利主义对该中介机制的调节作用)试图为管理者准确理解领导排斥和管理
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员工遭受领导排斥后的认知与行为提供有价值的理论借鉴与实践参考*

二" 理论基础与研究假设

#一$ 领导排斥与员工亲组织非伦理行为

领导排斥是指员工主观感知到来自上级的排斥行为)包括一般情绪忽视'需求忽略'与工作相关的不

满排斥等
+#%,

*与职场欺凌'辱虐管理等破坏型领导行为不同)领导排斥具有一定的隐蔽性)常表现为消极

隐秘的人际关系处理方式*由于领导固有的权力和组织地位对工作环境具有较大影响)领导排斥对员工造

成的影响往往比其他类型排斥行为更为显著)相应地)员工对领导排斥也更为敏感
+",

*亲组织非伦理行为

是指员工做出旨在促进组织有效运作或实现成员功能有效性)同时又违背法律规则和道德规范的行

为
+##,

*亲组织非伦理行为具有以下特征(亲组织性)即员工借助该行为欲使组织和组织内成员受益)它不

同于以自利为中心的不道德行为
+##,

%非伦理性)该行为违反社会法律或道德规范)从长远来看会导致组织

声誉和法律地位受损并产生一系列负面影响
+#",

%一定程度的隐蔽性)员工行为方式的#非道德性$往往被

#亲组织动机$所掩盖)与其他反生产行为等外显行为相比)旁观者在短期内难以察觉到被排斥者通过非

伦理手段为组织谋取利益
+#32#!,

*

根据自我提升理论)自我提升既有自我提高![+/EDS-(T(MC(,"的内涵)同时还蕴藏着自我保护! [+/EDS-(D

M+AMC(,"的含义
+#:,

*当个体面临威胁时)它更关注个体对待威胁时的自我保护机制)其后果既可以是积极

的也可以是消极的
+%#,

*当个体利益受到威胁并低于其容忍点时)自我保护应急系统就会运行)即自我保护

是一种损害控制机制*领导排斥对员工的社会认同造成威胁)导致其组织地位下降)增加其被组织内成员

排斥的风险)这会激发被排斥员工启动自我保护系统*恢复认同或防御威胁的需要可能导致被排斥员工做

出亲组织非伦理行为*一方面)个体对不同社会组织的认同是自我价值的重要构成
+#8,

)因而个体对可能威

胁其社会认同的因素特别敏感
+#4,

*此外)当面临社会排斥以及被群体驱逐的风险时)个体往往通过增加自

身对组织的贡献水平)实施亲群体行为来消除被排斥的风险
+%:,

*当面临通过不道德行为作为捷径加强自

身贡献时)被排斥的员工更有可能利用这个机会做出亲组织非伦理行为*由此)当员工遭受领导排斥而导

致自身社会认同受到威胁时)他们会选择改变自身行为的方式进行应对
+#9,

)可能通过增加对组织的贡献

来恢复其社会认同和提高在组织中所处的地位
+"$,

*因此)被排斥的员工在道德判断中可能倾向于选择有

利于获得更高组织地位的行为)进而在直觉判断中下意识地将亲组织非伦理行为作为一种捷径来达到这

一目标
+"%,

*对于这些员工而言)亲组织非伦理行为是维持和保护自我意象的防御手段
+"#,

*

另一方面)领导排斥#涓滴效应$增加了被排斥者遭受组织内其他成员排斥的风险
+"",

)导致其与群体

中心的距离逐步拉大以至于在工作场所中被边缘化*个体感知到来自组织成员的排斥风险是威胁其自我

概念的重要因素*为防御群体成员的排斥威胁)被排斥的员工会选择各种策略加强自身对组织的贡献)以

提高自身的团队融入水平
+"3,

*与建言'组织公民行为等积极行为相比)通过不道德行为增加自身对组织的

贡献被视为一种捷径)并且亲组织非伦理行为的#非伦理性$往往被#亲组织性$掩盖而导致非伦理手段不

易被发现)因此被排斥的员工更有可能利用这个机会*由此可以推断)在群体成员排斥威胁下)员工出于贡

献组织恢复地位的考虑)可能突破道德约束)以参与亲组织非伦理行为的方式对抗威胁*综上)员工在面临

领导排斥带来的消极影响时)出于恢复自身组织融入需求和自我保护需要)可能采用超常规方式化解领导

排斥造成的威胁)因而在面临行为选择时)也更容易下意识地选择违背道德的行为方式*因此)本研究提出

以下假设(

]%#领导排斥对员工亲组织非伦理行为具有显著正向影响"

#二$ 自我提升动机的中介作用

人们希望通过自我提升对自己产生满意感'能力感和有效感
+"!,

)即人们普遍具有自我提升动机*自我

提升动机是自我系统动机中最为重要的成分)它是指个体肯定自我的驱力'维持自尊的途径以及寻求自我
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评价的动机
+%",

)其核心内涵强调个体有增强自尊)提高价值感和地位感)寻求积极认同并规避消极评价的

心理驱动力*自我提升动机反映了个体不断突破自己'积极追求自我标准和目标以建立和保持积极自我意

象的心理倾向
+":,

*

自我提升理论将个体自我意象水平分为理想状态'感知状态'客观状态和忍耐状态四种*特定事件和

结果可导致个体自我意象水平发生提高'降低'逆转或维持同一状态的变化*个体自我意象的感知状态低

于客观状态时)会激发个体产生自我提升动机以维持或提升自我意象状态水平
+%#,

*循此逻辑)本研究认

为)领导排斥导致员工感知到的自我意象状态水平低于客观状态)可能引发员工产生自我提升动机*具体

而言)领导的认可和支持在员工自我评价中发挥着重要作用)领导排斥行为可能意味着上级领导对员工工

作能力和工作价值的否定
+"8,

*员工将领导排斥行为视为自身在组织中地位下降的反映)被领导排斥意味

着低程度的领导支持和资源可获得性)这与员工感知到的自身能力和组织地位存在差距)导致员工自我感

知的意象状态水平显著低于客观实际水平)进而可能激发被排斥的员工产生自我提升动机以努力保持和

提升自我意象状态水平)尤其是在领导排斥信号发生的早期*

根据自我提升理论)产生自我提升动机的个体通过初级控制或次级控制来缩小自我意象客观状态与

感知状态的差距)使自我意象维持感知状态甚至提高到理想状态
+%#,

*初级控制是指个体通过采取有效或

工具性的行动来改变自我意象的客观状态)而次级控制是指个体通过改变对事件感知或解释的心理机制

来保持或提升自我意象状态使其更接近期望水平*据此)在领导排斥威胁和自我提升动机双重因素驱动

下)被排斥的员工急于证实自身能力和价值以寻求领导认同)并规避被组织成员消极评价与边缘化的风

险)会主动找出自身与组织目标存在的差距
+"8,

)将注意力聚焦于为组织做出贡献)有可能突破道德约束)

采用不道德手段为组织利益做出贡献)亲组织非伦理行为即为其常见的选择之一
+"4,

*此外)根据排斥需求

威胁模型)领导排斥对员工的关系需求和效能需求均构成损害
+"9,

)给员工造成无形的压力和威胁)这增

加了员工的冒险行为*在急于改变被领导排斥的迫切心理和冒险倾向的共同影响下)产生自我提升动机的

员工可能会增强亲组织非伦理行为的#亲组织性$而弱化其#非伦理性$特性的解释
+%4,

)更倾向于将其行

为焦点放在动机的#亲组织性$以及行为对组织可能带来的有益后果上)进而可能忽视行为本身的#非道

德属性$及其可能带来的消极影响)将亲组织非伦理行为作为提升自身对组织贡献的有效工具性手段*由

此)被排斥的员工极有可能忽略其行为适当性而违背道德伦理和组织规则的要求)做出亲组织非伦理行

为*综合上述分析)本研究提出以下假设(

]##自我提升动机在领导排斥与员工亲组织非伦理行为关系中发挥中介作用"

#三$ 马基雅维利主义的调节作用

马基雅维利主义是一种重要的人格特质)反映了个体为达成自身目标而愿意或倾向于使用任何手段

的程度
+#$,

)具有无视道德标准'不信任他人'控制欲和渴望成功地位的特征*马基雅维利主义者缺乏人际

关系中的情感和对传统道德的关注)对他人持功利性和工具性而非理性和道德的观点)他们以短期利益而

非长期目标为导向
+3$,

*学者们将马基雅维利主义者分为高马基雅维利主义和低马基雅维利主义)两者在

道德信念方面具有本质差异*高马基雅维利主义的个体在通向目标时注重实效)持有#结果可以为手段辩

护$的观念)而低马基雅维利主义的个体则认为#获得成功的手段必须符合原则与伦理规范$*

以往研究表明马基雅维利主义是个体行为表现差异的一个重要调节变量)不同马基雅维利主义水平

的员工表现出不同的机会主义'组织政治观'心理契约'组织认同'工作满意度和反生产工作行为
+"#2"3,

*马

基雅维利主义也是刺激个体下意识突破内在道德约束的动力来源之一
+"%,

*鉴于此)本研究认为马基雅维

利主义可能调节员工自我提升动机与亲组织非伦理行为间的关系*具体而言)对于低马基雅维利主义的员

工来说)他们寻求稳定的环境且局限自身行为)更加重视道德价值常常会显露内心罪恶而不愿剥削他

人
+%9,

*在自我提升动机促使其采取有效行动时)他们会基于更加绝对的社会普遍标准而进行道德判断'理

性思考)采取合法手段为组织做出贡献)因而具有低马基雅维利主义的员工会抑制亲组织非伦理行为的发

生*相反)对于高马基雅维利主义的员工来说)他们偏爱变动的环境并且能够随情境改变策略*在自我提升

动机情境下他们重视个体能力价值)更擅于隐藏个人罪恶而操纵他人)在道德行为中表现出较强的经济机

83

&第 ! 期 &&郭金元)陈志霞( 领导排斥对员工亲组织非伦理行为的影响(自我提升动机的中介作用



会主义倾向
+3%,

)持有#为了达到目的不择手段$的功利主义价值观)为实现个人目标而倾向于使用任何手

段
+3#,

*因此)高马基雅维利主义的员工在面对领导排斥威胁和提升型激励动机时)其稳定的功利主义道德

感会使其下意识地作出经济上合理的'符合自身利益的回应)即使该回应行为是不道德的
+3",

*即高马基雅

维利主义的员工为给组织做出贡献)达到快速消除领导排斥造成的消极影响和减少被组织成员排斥风险

的目的)倾向于忽略道德价值和法律准则的要求而采取亲组织非伦理行为*综合以上分析)本研究提出以

下假设(

]"#马基雅维利主义在员工自我提升动机与其亲组织非伦理行为之间起正向调节作用"员工马基雅

维利主义水平越高!自我提升动机对亲组织非伦理行为的正向影响作用越强"

根据上述 ]#中介作用和 ]"调节作用的假设逻辑)本研究认为马基雅维利主义调节了员工自我提升

动机在领导排斥与员工亲组织非伦理行为间的中介作用*领导排斥导致员工心理知觉到的个体地位与客

观实际地位存在差距)这会激发员工产生自我提升动机)促使其采取亲组织非伦理行为的方式积极消除领

导排斥造成的负面影响)重新获得领导认同和组织成员接纳*具体而言)当员工受到领导排斥产生自我提

升动机时)高马基雅维利主义的员工因自我提升动机做出非伦理行为的可能性增加)他们会通过违反道德

伦理规范或组织制度的方式为组织做出贡献)即具有高马基雅维利主义的员工会强化领导排斥通过员工

自我提升动机对其亲组织非伦理行为的正向影响*反之)具有低马基雅维利主义的员工)即便领导排斥使

其产生自我提升动机)他们也会依据组织规则和道德伦理标准控制其行为)降低亲组织非伦理行为产生的

可能性*综上)本研究提出如下假设(

]3#马基雅维利主义调节员工自我提升动机在领导排斥与员工亲组织非伦理行为间的中介作用"对

高马基雅维利主义员工来说!领导排斥会导致员工产生自我提升动机!进而使其更可能做出亲组织非伦理

行为$反之!对低马基雅维利主义员工而言!则做出较少的亲组织非伦理行为"

综合以上分析)本研究提出研究概念模型)具体如图%所示*

图%&本研究的理论模型

三" 研究设计

#一$ 研究样本和数据收集

本研究被试来自湖北'河南'湖南'上海'北京!个地区共%$家校友企业*在正式调研之前)课题组联系

了部分企业员工)对问卷内容进行了讨论)在此基础上修改调整了部分题项以确保问卷的有效性*随后)通

过现场填写并结合邮寄和 fT.C/方式向各企业员工发放问卷*为控制同源偏差)本研究分两阶段进行数据

收集)每个时间点间隔3周*在第一阶段)参与调查的员工报告个人基本信息'所感知到的领导排斥和马基

雅维利主义人格*在第二阶段问卷调查中)员工报告自我提升动机和亲组织非伦理行为*

第一阶段发放问卷:$$份)收回有效问卷!#"份)有效回收率为48)#c*在第二阶段问卷调查中)我们向

在第一阶段调查中提供有效问卷的!#"名员工发放问卷)回收有效问卷38"份)有效回收率为9$)3c*最终

成功匹配两个时间点的问卷3!%份)问卷有效回收率为4:)#c*在最终的有效样本中)男性占!$):c)女性

占39)3c%最大年龄为!9岁)最小年龄为#$岁)均值为"#)!%岁%大专及以下学历占#!)8c)本科占!3):c)

研究生及以上占%9)8c%任职年限%年及以下占#%)"c)%2"年占:%)3c)"2!年占9)"c)!年及以上占4c*
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#二$ 变量测量

本研究所采用量表均为成熟的英文量表)并使用标准的回译程序将英文量表翻译成中文)所有量表均

采用 JCB+-MD!点评分法)从%!完全不同意"到!!完全同意"*

领导排斥%改编 ;+--CP等
+33,

开发的量表*该量表包括#我遇到困难向上司求助时)上司不予理睬或借

故推托$等%"个题项*本研究中)该量表的 X-(,R.AIdP

!

为$)4%!*

自我提升动机%采用 NqI.,,PQqMMC-和 r/.EPP(,

+3!,

编制的量表*该量表包括#我努力把工作做得更好$等

8个题项*本研究中)该量表的 X-(,R.AIdP

!

为$)43#*

马基雅维利主义%采用 N(,+P等
+3:,

开发的量表)该量表包括#我喜欢用聪明的手段来达到目的$等9个

题项*本研究中)该量表的 X-(,R.AIdP

!

为$)9"8*

亲组织非伦理行为%采用 KTSI-+PP等
+%8,

开发的量表)该量表包括#出于公司利益考虑)我会向顾客或

客户隐瞒关于我们公司或产品的负面信息$等:个题项*本研究中)该量表的 X-(,R.AIdP

!

为$)449*

控制变量%个体的性别'年龄'任职年限和教育程度等人口特征变量可能会对领导排斥'亲组织非伦理

行为及其关系产生影响
+%%)38,

)故将以上变量作为控制变量*控制变量以填空和选择的形式通过问卷第一

部分的基本信息进行测量)集中在第一阶段收集数据*

四" 数据分析与结果

#一$ 验证性因子分析与共同方法偏差检验

通过 <0=[ #%)$验证性因子分析考察领导排斥'自我提升动机'马基雅维利主义'亲组织非伦理行为

四个变量的区分效度*分析结果显示!见表%")与单因子'二因子'三因子模型相比)四因子模型适配效果

最优!

%

#

K.&g%)"8%)\0[f<g$)$3")*;>g$)9$%)';>g$)9%9)>;>g$)988)X;>g$)989")表明本研究所涉

及的核心变量具备较好的区分效度)能够代表不同的构念*

此外)本研究采用 ].-T., 单因子检验法
+34,

和非可测潜在方法因子进行共同方法偏差检验
+39,

*].-T.,

单因子检验结果发现)在未旋转因子的情况下第一个主成份占%9)!%c)明显小于3$c的临界标准%非可测

潜在方法因子检验结果显示)控制前后模型拟合指数 \0[f<'X;>'O;>和 [\0\的变化幅度均小于$)$#)

说明控制后的模型并没有明显改善*因此)结果表明样本数据不存在严重的共同方法偏差问题*

表%&验证性因子分析比较

模型 所含因子
"

#

?QE

\0[f< *;> ';> >;> X;>

四因子模型 J=([f0(0(KZ̀ %)"8% $)$3" $)9$% $)9%9 $)988 $)989

三因子模型 [f0k0(J=(KZ̀ ")8!% $)$8% $)493 $)499 $)9%3 $)9%4

二因子模型 J=k0([f0kKZ̀ 3)"9# $)$4" $)48% $)448 $)9$% $)9$"

单因子模型 J=k[f0k0kKZ̀ 3)94% $)$9# $)4": $)4!8 $)84" $)48%

&&注%J=表示领导排斥([f0表示自我提升动机(0表示马基雅维利主义(KZ̀ 表示亲组织非伦理行为( k表示两个因子

合并为一个因子

#二$ 描述性统计与相关分析

由表#变量的均值'标准差以及相关系数可知)领导排斥分别与自我提升动机!1g$B!9!)Nl$B$$%"和

亲组织非伦理行为!1g$B#49)Nl$B$$%"显著正相关%自我提升动机与亲组织非伦理行为!1g$B#98)Nl

$B$$%"显著正相关%马基雅维利主义分别与自我提升动机!1g$B!:4)Nl$B$$%"和亲组织非伦理行为!1g

$B!4:)Nl$B$$%"显著正相关*变量间的相关分析为后续假设检验提供了必要支持*
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表#&变量的均值"标准差和相关系数

变量 0 [7 % # " 3 ! : 8 4

%)性别 %)349 $)!$$

#)年龄 %):%$ $)344

2$)"3$

!!

")任职年限 %)::3 $)9:4

2$)#:$

!!

$)"8$

!!

3)教育程度 #):$: $)84% $)$#"

$)%3$

!!

$)#:$

!!

!)领导排斥 #)4:8 $)43" 2$)$8: $)$$! 2$)$!3 $)$": P)QHS

:)自我提升动机 #)8%3 $):83 2$)$:! $)$%" 2$)$$8 2$)$%"

$)!9!

!!!

P)QKI

8)马基雅维利主义 #)8"4 $)9$$ 2$)$"" 2$)$%8 2$)$"8 2$)$$!

$)!:"

!!!

$)!:4

!!!

P)NJO

4)亲组织非伦理行为 #)89# $)489 2$)$%% $)$"% 2$)$%" 2$)$%"

$)#49

!!!

$)#98

!!!

$)!4:

!!!

P)QQN

&&注%+ g3!%(

!表示在$)$!水平"双侧#显著相关!

!!表示在$)$%水平"双侧#显著相关!

!!!表示在$)$$%水平"双侧#显著相

关!下同(加粗数据为变量的 X-(,R.AIdP

!

系数

#三$ 假设检验

H)领导排斥对员工亲组织非伦理行为的主效应检验%采用层级回归分析对领导排斥对员工亲组织非

伦理行为的主效应检验*控制员工性别'年龄'任职年限和教育程度等人口学变量)由表"模型3回归分析结

果可知)领导排斥对员工亲组织非伦理行为有显著正向影响!

#

g$B#9$)Nl$B$$%"*因此)假设 ]%得到支

持*

I)自我提升动机的中介作用检验%采用 .̀-(, 和 a+,,1

+!$,

提出的分步分析法进行中介效应检验*从表

"模型#回归分析结果可知)领导排斥对员工自我提升动机有显著正向影响!

#

g$B!9:)Nl$B$$%"%由模型

!可知)自我提升动机对亲组织非伦理行为有显著正向影响!

#

g$B#49)Nl$B$$%"*当领导排斥和员工自

我提升动机同时预测亲组织非伦理行为时)由模型:可知)自我提升动机的预测作用依然显著!

#

g$B%9#)

Nl$B$$%")而领导排斥的预测作用减弱但仍保持显著水平!

#

g$B%83)Nl$B$%")说明自我提升动机在领

导排斥与亲组织非伦理行为关系之间发挥部分中介作用)据此 ]#得到初步支持*同时)运用 (̀(MPM-.SSC,L

进行!$$$次重复抽样)结果表明)自我提升动机的中介效应值为$)%%"并且显著!9!c置信区间采用 C̀.PD

X(--+AM+Q 检验方法 X>g+$)%#")$)"3%,)不包含$"*因此)]#得到支持)自我提升动机在领导排斥与员工

亲组织非伦理行为之间发挥部分中介作用*

J)马基雅维利主义的调节作用检验%采用层级回归进行调节效应的检验)在控制人口统计学变量后)

依次将自变量'调节变量和交互项进入方程以预测结果变量*为避免多重共线性)在进行回归前分别对自

变量和调节变量进行中心化处理*分析结果见表"*从表"模型4可知)自我提升动机与马基雅维利主义的交

互项对亲组织非伦理行为具有显著正向影响!

#

g$B$9")Nl$B$!"*此外)本研究分别以高于和低于马基

雅维利主义均值一个标准差为基准进行简单斜率分析来进一步揭示不同马基雅维利主义水平员工)其自

我提升动机与亲组织非伦理行为之间关系的差别*对于高马基雅维利主义员工)其自我提升动机对亲组织

非伦理行为的正向影响更为显著!

#

g$B3%")Nl$B$$%"%对低马基雅维利主义的员工)自我提升动机对亲

组织非伦理行为的正向作用较弱!

#

g$B%#3)Nl$B$%"*因此)]"得到支持与验证*

表"&层级回归分析结果

自我提升动机 亲组织非伦理行为

变量类型 模型% 模型# 模型" 模型3 模型! 模型: 模型8 模型4

控制变量

&性别 2$)$8: $)$!! 2$)$$! $)$#" $)$%: $)$#: $)$#% $)$%4

&年龄 $)$8! $)$:% $)$3$ $)$3% $)$"9 $)$3$ $)$!" $)$3!

&任职年限 2$)$3" $)$"% 2$)$"$ 2$)$$4 2$)$#$ 2$)$%% 2$)$%# $)$%:

&教育程度 $)$33 $)$"! $)$$% 2$)$$: $)$$: $)$$% $)$%! $)$#!
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续表"

自我提升动机 亲组织非伦理行为

变量类型 模型% 模型# 模型" 模型3 模型! 模型: 模型8 模型4

自变量

&领导排斥
$)!9:

!!!

$)#9$

!!!

$)%83

!!

中介变量

&自我提升动机
$)#49

!!!

$)%9#

!!!

$)%:8

!!!

$)%%"

!!!

调节变量

&马基雅维利主义
$)3!#

!!!

$)38%

!!!

调节效应

&自我提升动机
!

马基雅维利主义
$)$9"

!

H

#

$B$$! $B"!: $B$$# $B$4! $B$9$ $B%$9 $B"!% $B":#

9 $)!88

39)%!$

!!!

$)%49

4)#:9

!!!

4)4$$

!!!

9)$9"

!!!

"9)""%

!!!

"!)%"#

!!!

K)被调节的中介效应检验%假设3是一个被调节的中介效应)本研究在 [Z[[ 软件宏程序 Z\=Xf[[ 中

使用 0(Q+/%!进行分析)将抽样设定为!$$$次运行)结果如表3所示*当员工马基雅维利主义水平在均值高

于一个标准差时)领导排斥经由员工自我提升动机对亲组织非伦理行为的间接效应显著!$)$8!)9!c置

信区间为+$)$$4)$)%::,)不包含$"%而当员工马基雅维利主义水平在均值低于一个标准差时)领导排斥经

由员工自我提升动机对亲组织非伦理行为的间接效应不显著!$)$%4)9!c置信区间为+ 2$)$38)$)%%3,)包

含$"*此外)低马基雅维利主义水平与高马基雅维利主义水平的差异效果仍显著)表明马基雅维利主义调

节自我提升动机在领导排斥与亲组织非伦理行为关系间的中介作用*这说明员工马基雅维利主义水平越

高)自我提升动机在领导排斥与亲组织非伦理行为关系间的中介作用越强%反之)员工马基雅维利主义水

平越低)自我提升动机在领导排斥与亲组织非伦理行为关系间的中介作用越弱*因此)]3得到支持*

表3&马基雅维利主义调节自我提升动机中介作用的分析结果

影响程度 效应 标准误差
9!c置信区间

下限 上限

马基雅维利主义

低水平 $)$%4 $)"%% 2$)$38 $)%%3

高水平 $)$8! $)33! $)$$4 $)%::

差值 2$)$!8 2$)%"3 2$)$!! 2$)$!#

五" 结论与展望

#一$ 研究结论

本研究基于自我提升理论对领导排斥是否'如何以及在何种情境下对员工亲组织非伦理行为产生影

响进行了探讨*研究发现(

第一)领导排斥会导致员工实施亲组织非伦理行为)这印证了领导是影响员工态度与行为的重要情境

因素
+!%,

*根据自我提升理论)领导排斥对员工的社会认同造成威胁)导致其组织地位下降)增加了被组织

内成员排斥的风险)这会激发被排斥员工启动自我保护系统*为恢复社会认同或防御群体排斥的威胁)被

排斥的员工将做出亲组织非伦理行为)采用超常规方式突破道德约束)将不道德行为手段作为捷径来增加

对组织的贡献以减少或消除领导排斥的消极影响)快速获得领导支持和认同*

第二)领导排斥通过员工自我提升动机正向影响亲组织非伦理行为)这是诱发员工亲组织非伦理行为

的重要路径*领导排斥导致员工感知到的自我意象状态水平低于客观状态水平)进而引发员工产生自我提

升动机)进一步地)被排斥的员工将不道德手段作为提升自身对组织贡献'消除领导排斥不利影响的有效

%!
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手段)从而做出亲组织非伦理行为*研究结论表明)员工遭受领导排斥时会表现出积极的自我提升动机)并

做出消极的亲组织非伦理行为)即员工可能会采取积极心理与消极行为交织的混合措施应对领导排斥*

第三)在领导排斥激发员工产生自我提升动机最终导致其亲组织非伦理行为的路径中)员工马基雅维

利主义是强化其自我提升动机与亲组织非伦理行为之间正向效应的关键因素)并且这种间接混合效应在

员工马基雅维利主义水平较高时更显著*随着员工马基雅维利主义水平的增强)其越可能在增加组织利益

过程中忽视自身行为给组织造成的负面影响)不惜违背社会伦理道德和规则而采取亲组织非伦理行

为
+"",

)这与高马基雅维利主义者持有#结果可以为手段辩护$的观念相一致%而员工的马基雅维利主义水

平较低时)其更有可能从道德价值和规则出发)采取符合原则与伦理规范的手段为组织做出贡献)尤其在

中国社会强调道德规范的传统文化影响下)此时员工采取亲组织非伦理行为可能性较小*

#二$ 理论意义

第一)本研究聚焦源自上级的排斥行为///领导排斥)探讨了领导排斥对员工亲组织非伦理行为的影

响)丰富了领导排斥影响结果的研究*以往研究主要从员工报复动机和利己动机角度出发探讨员工应对领

导排斥的行为措施
+!)9,

)而本研究发现员工也可能从利他动机出发)以亲组织非伦理行为的方式应对领导

排斥*这一结论拓展了领导排斥在员工行为层面结果变量的性质)推进了领导排斥行为的研究*

第二)本研究为解释领导排斥对员工亲组织非伦理行为的作用机制提供了新的理论视角*以往相关研

究多基于社会交换理论'社会认同理论等视角
+4)%%,

)而本研究从自我提升理论视角进行了重新探讨*自我

提升理论为领导排斥激发员工产生积极应对策略提供了分析框架)通过自我提升动机这一独特的心理过

程将领导排斥与员工亲组织非伦理行为连接起来)深化了该领域的研究理论和内容*

第三)本研究揭示了员工应对领导排斥存在积极心理应对与消极行为应对交织的混合效应)丰富了员

工应对领导排斥行为的结果变量*现有研究多认为员工经历领导排斥后产生消极心理)进而驱动其负面行

为
+#)8)%$,

*然而本研究发现由于领导排斥导致员工感知到的自我意象低于客观实际状态)被排斥的员工会

产生自我提升动机)为恢复社会认同或防御群体排斥的威胁)提高自我意象水平)他们会通过不道德行为

的方式作为捷径来增加对组织的贡献)从而做出亲组织非伦理行为*

第四)本研究提出并检验了员工自我提升动机在领导排斥与员工亲组织非伦理行为关系间的边界条

件)丰富了员工应对领导排斥的内在作用机制和边界条件*以往研究多从员工个体特质与其消极认知的交

互作用探讨员工的领导排斥应对行为
+9)%%,

)忽略了从个体特质与其积极心理应对的交互作用探讨员工的

应对行为*本研究探讨了员工马基雅维利主义在自我提升动机与其亲组织非伦理行为关系中的调节作用*

研究发现)马基雅维利主义强化了自我提升动机对亲组织非伦理行为的影响)并调节了自我提升动机在领

导排斥与员工亲组织非伦理行为间的中介作用)进一步诠释了领导排斥对员工亲组织非伦理行为的影响

机制*

#三$ 实践启示

第一)组织管理者应重视领导排斥的负面影响)采取措施防范或减少领导排斥的发生*领导排斥作为

来自上级的职场#冷暴力$)增加了员工的亲组织非伦理行为风险)不利于维护组织利益)阻碍了组织可持

续发展*此外)相关研究表明领导排斥对排斥者的心理状态和行为倾向也会产生消极影响
+!#,

*因此)管理

者应加强团队凝聚力建设)营造公正透明'互助包容的组织文化)建立畅通的上下级沟通渠道)促进领导与

下属之间形成和谐'高质量的人际关系)从而减少领导排斥行为*

第二)组织管理者应关注员工遭受领导排斥后的情感驱动行为反应)必要时对其进行心理支持和疏

导)以减轻领导排斥造成的消极影响*员工遭受领导排斥后的心理状态和行为模式呈现出复杂性)本研究

发现)被排斥的员工虽然产生了积极的自我提升动机)但却选择亲组织非伦理行为的消极方式应对领导排

斥*因此)管理者要对被排斥员工制订有针对性的帮助计划)注重对其情绪疏导和心理辅导)引导其将自我

提升动机转化为积极性的组织公民行为)采用正确的方式为组织谋取利益以消除领导排斥)重新获得领导

认同和组织成员的接纳*
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第三)组织管理者要主动识别具有马基雅维利主义特质的员工以便进行有效管理)使其将个人利益与

组织利益相结合)减少功利主义道德感的影响*马基雅维利主义加剧了员工自我提升动机与亲组织非伦理

行为间的关系)并且马基雅维利主义水平越高)领导排斥经员工自我提升动机对亲组织非伦理行为的影响

越严重*因此)组织管理者应加强企业规章制度建设)建立健全道德奖惩机制)在组织内部推行组织道德标

准和价值观教育)帮助员工更加清晰'客观地明辨自身行为的伦理性)不能为了实现组织目标和增加自身

利益而急功近利地采用任何手段*

#四$ 研究局限与展望

本研究较大程度上控制了同源偏差的影响)使研究结论更加具有说服力)但仍有不可避免的局限性*

第一)领导排斥概念强调排斥行为的持续性)本研究只在一个时间点调查了领导排斥)属于横截面数据)未

验证领导排斥行为的持续性)与其概念的一致性不够*未来研究可采取纵向追踪研究对领导排斥进行多次

测量)以更好地观察变量间的因果关系和动态变化趋势*第二)本研究没有评估员工实际的亲组织非伦理

行为)而是测量员工参与亲组织非伦理行为的意向)未来研究应考虑使用多源设计评估员工实际的亲组织

非伦理行为*第三)本研究只探讨了个体层面的变量)而未涉及组织及任务特征变量的影响)未来研究可加

入组织情境层面的变量)如差序格局'组织政治氛围等)来探讨对员工亲组织性非伦理行为的影响*第四)

领导排斥导致下属产生自我提升动机不具有必然性)它的出现可能需要一定的边界条件*本研究仅探讨了

员工产生自我提升动机应对领导排斥的可能性而未探讨其边界条件*未来研究可从心理权力'个体传统性

等个体秉性方面进一步探讨员工遭遇领导排斥后产生自我提升动机的边界条件*
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R+I.VC(-P+N,)=-L.,CY.MC(, [AC+,A+)#$%%)##!""(:#%2:3$)

+#" , *\<]<0 a <)6>f*f\ONX)X<Z>O<'= N)OI++EE+AM(E/+.Q+-PICS PM1/+)E-.TC,L).,Q S-(T(MC(, -+LH/.M(-1E(AHP(,

H,+MICA./S-(D(-L.,CY.MC(,./R+I.VC(-+N,)N(H-,./(È HPC,+PPfMICAP)#$%!)%#:!""(3#"23":)

+#3,张桂平)职场排斥对员工亲组织性非伦理行为的影响机制研究+N,)管理科学)#$%:!3"(%$32%%3)

+#!,林英晖)程垦)领导 部属交换与员工亲组织非伦理行为(差序格局视角+N,)管理科学)#$%:!!"(!828$)

+#:,刘肖岑)桑标)窦东徽)自我提升的利与弊(理论'实证及应用+N,)心理科学进展)#$%%!:"(44"249!)

+#8,7KOO='Nf)7Kaf\>X]N0)]<\_K<>JXe)=-L.,CY.MC(,./CT.L+P.,Q T+TR+-CQ+,MCECA.MC(,+N,)<QTC,CPM-.MCV+[AC+,A+

_H.-M+-/1)%993)"9!#"(#"92#:")

+#4,X\=Xaf\N)F=J;fXO)X(,MC,L+,AC+P(EP+/EDW(-MI+N,)ZP1AI(/(LCA./\+VC+W)#$$%)%$4!""(!9"2:#")

+#9,[X]0>OO0O) \̀<'[X=0̀ f'\)OI+L((Q)MI+R.Q).,Q MI+T.,/1(MI-+.MPM((,+dPS-(M(M1SCA./CM1.,Q +V./H.MC(,P(EE+//(W

C,DL-(HS T+TR+-P+N,)N(H-,./(EfUS+-CT+,M./[(AC./ZP1AI(/(L1)#$$%)"8!:"(!%$2!%8)

+"$,X]f\h<'[)0='>' )̀FI+-+.-+1(H -+.//1E-(T&<PC., <T+-CA.,P.,Q CQ+,MCM1Q+,C./+N,)N(H-,./(EZ+-P(,./CM1.,Q [(AC./

ZP1AI(/(L1)#$$!)49!!"(8%828"$)

+"%,严秋斯)隋杨)郝雪晶)亲组织不道德行为的解释机制与理论模型+N,)心理科学进展)#$#%!#"(""42"!#)

+"# , Jff<) [X]F<\6*)'fF0<' <)+M./)>,V+PMCL.MC,LWI+, .,Q WI1SP1AI(/(LCA./+,MCM/+T+,MS-+QCAMPH,+MICA./S-(D

(-L.,CY.MC(,./R+I.VC(-+N,)N(H-,./(È HPC,+PPfMICAP)#$%9)%!3!%"(%$92%#:)

+"",0<F\>O60 )̀0<hf\70)]==̀ Jf\N0)+M./)<M-CAB/+DQ(W, T(Q+/(E.RHPCV+PHS+-VCPC(,+N,)Z+-P(,,+/ZP1AI(/(L1)

#$%#):!!#"("#!2"!8)

+"3,<JJf'' )̀ <̀7X=XaZ`O)OI+P(AC./-CPB I1S(MI+PCP(EQ+S-+PP+Q T((Q(+V(/HMC(,.-1)SP1AI(P(AC./).,Q ,+H-(RC(/(LCA./

S+-PS+AMCV+P+N,)ZP1AI(/(LCA./̀ H//+MC,)#$$")%#9!:"(44829%")

+"!,董妍)俞国良)自我提升的研究现状与展望+N,)心理科学进展)#$$!!#"(%842%4!)

+":,*<f\O'f\J)[f7>a>7f[ X)X<>])F.,MC,LM(R+L-+.M.,Q R+MM+-RHM,(M.V+-.L+((, MI+S.,AH/MH-./Q+PC-+E(-P+/ED

+,I.,AC,L.,Q P+/EDCTS-(VC,LE++QR.AB+N,)N(H-,./(EX-(PPDXH/MH-./ZP1AI(/(L1)#$%#)3"!3"(!#%2!#:)

+"8,<JJ<\7O)F]>Ofa)X-(PPDQ(T.C, +EE+AMP(ELHC/M(, Q+PC-+E(-P+/EDCTS-(V+T+,MS-(QHAMP+N,)N(H-,./(EX(,PHT+-\+P+.-AI)

#$%!)3#!""(3$%23%9)

+"4,罗帆)徐瑞华)高承诺人力资源管理实践对亲组织非伦理行为的影响///组织支持感的中介作用与道德认同的调节作

用+N,)中国人力资源开发)#$%8!%$"(#42"4)

+"9,6<''<0)=J[='N)<QV.,A+PC, +US+-CT+,M./P(AC./SP1AI(/(L1+0, ??F>JJ><0[ a7)=PM-.ACPT.(.M+TS(-./,++QDMI-+.M

T(Q+/)'+Wh(-B(<A.Q+TCAZ-+PP)#$$9(#8!2"%3)

+3$,秦峰)许芳)马基雅维利主义者的工作绩效和职业成功///基于工作场所的元分析+N,)心理科学进展)#$%"!9"(%!3#2%!!")

+3%,[<a<J<a>0)\>X]<\7[='X)O]sZ<KOh)0.AIC.V+//C.,CPT.,Q +A(,(TCA(SS(-MH,CPT+N,)N(H-,./(E<SS/C+Q [(AC./

ZP1AI(/(L1)#$$8)"8!:"(%%4%2%%9$)

3! 商&业&经&济&与&管&理 #$#% 年



+3#, f̀\*0<'J\)X<>\'[ \ )̀'>J[[='J*)+M./)7+V+/(ST+,M./PAC+,A+.,Q MI+I(/CPMCA.SS-(.AI+0,)0.IW.I(J.W-+,A+

f-/R.HT<PP(AC.M+P)#$$$(#992"%")

+3",X<[O>JJfX0) K̀Xa'f\Nf)O]=\=K*]*==7X')Z-(P(AC./ACMCY+,PWCMI(HM.T(-./A(TS.PP& fU.TC,C,LMI+-+/.MC(,PICS

R+MW++, 0.AIC.V+//C.,CPT.,Q H,+MICA./S-(D(-L.,CY.MC(,./R+I.VC(-+N,)N(H-,./(È HPC,+PPfMICAP)#$%4)%39!3"(9%929"$)

+33,;f\\>[ 7J) \̀=F'7N) f̀\\hNF)+M./)OI+Q+V+/(ST+,M.,Q V./CQ.MC(, (EMI+W(-BS/.A+(PM-.ACPTPA./++N,)N(H-,./(E

<SS/C+Q ZP1AI(/(L1)#$$4)9"!:"(%"342%"::)

+3!,Nr]<''[7rOO>\]J)rJ<;[[='\;)X(SC,LWCMI RH//1C,LC, MI+W(-BS/.A+(MI++EE+AM(EL+,Q+-).L+.,Q M1S+(ERH//1C,L+N,)

-̀CMCPI N(H-,./(E*HCQ.,A+5X(H,P+//C,L)#$$3)"#!""("%92""")

+3:,N='f[ 7')Z<KJ]K[ 7J)>,M-(QHAC,LMI+PI(-MQ.-B M-C.Q ![7""(.R-C+ET+.PH-+(EQ.-B S+-P(,./CM1M-.CMP+N,)<PP+PPT+,M)

#$%3)#%!%"(#423%)

+38, 0<O]f\'f>>>X;)J>OX];>fJ7 [ \)>,V+PMCL.MC,LMI+-+/.MC(,PICS R+MW++, .EE+AMCV+A(TTCMT+,M.,Q H,+MICA./S-(D

(-L.,CY.MC(,./R+I.VC(-P(MI+-(/+(ET(-./CQ+,MCM1+N,)N(H-,./(EJ+.Q+-PICS)<AA(H,M.RC/CM1.,Q fMICAP)#$%#)9!!"("!23:)

+34,Z=7[<a=;;Z0)=\*<'7F)[+/E2-+S(-MPC, (-L.,CY.MC(,./-+P+.-AI(S-(R/+TP.,Q S-(PS+AMP+N,)N(H-,./(E0.,.L+T+,M)

%94:)%#!3"(!"%2!33)

+39,周浩)龙立荣)共同方法偏差的统计检验与控制方法+N,)心理科学进展)#$$3!:"(93#29!$)

+!$, <̀\='\0)af''h7<)OI+T(Q+-.M(-DT+QC.M(-V.-C.R/+QCPMC,AMC(, C, P(AC./SP1AI(/(LCA./-+P+.-AI(A(,A+SMH./)PM-.M+LCA)

.,Q PM.MCPMCA./A(,PCQ+-.MC(,P+N,)N(H-,./(EZ+-P(,./CM1.,Q [(AC./ZP1AI(/(L1)%94:)!%!:"(%%8"2%%4#)

+!%,f;;fJ[ f̀\*7)[=J*<0)*K\ON)O-.,PE(-T.MC(,.//+.Q+-PICS .,Q E(//(W+-dPH,+MICA./R+I.VC(-E(-

MI+R+,+ECM(EMI+A(TS.,1(.MW(DPMHQ1C,V+PMCL.MC(,+N,)N(H-,./(È HPC,+PPfMICAP)#$%3)%#$!%"(4%2

9")

+!#,毛伊娜)潘然)张伟)构建职场排斥三方互动的理论模型///社会平衡理论的视角+N,)心理科学

进展)#$%9!#"(%9%2#$!)
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